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Abstrak 
Industri kreatif adalah sektor yang potensial untuk pengembangan industri kecil dan 
menengah di Indonesia. Industri ini fokus menciptakan barang dan jasa yang mengandalkan 
keahlian, bakat dan kreativitas sebagai kekayaan intelektual. Tujuan penelitian ini adalah 
untuk menganalisis pengaruh budaya mencipta, perilaku kebebasan berkreasi dan kesediaan 
membuka jaringan terhadap kreativitas kerja karyawan pada industri kreatif di Provinsi 
Banten. Sampel diambil dengan menggunakan teknik Purposive Sampling sejumlah 95 
responden. Analisis data menggunakan analisis Structural Equation Modeling dengan program 
PLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh budaya mencipta 
terhadap kreativitas kerja karyawan. Terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya 
mencipta terhadap perilaku kebebasan berkreasi, terdapat pengaruh positif dan signifikan 
perilaku kebebasan berkreasi terhadap kreativitas kerja karyawan, terdapat pengaruh positif 
dan signifikan perilaku kebebasan mencipta terhadap kesediaan membuka jaringan dan 
terdapat pengaruh yang positif kesediaan membuka jaringan terhadap kreativitas kerja 
karyawan.  
Kata Kunci: Budaya Mencipta, Perilaku Kebebasan Berkreasi, Kesediaan Membuka Jaringan, 
Kreativitas Kerja. 
Abstract 
Creative industry is a very potential sector in the development of small and medium industries 
in Indonesia. Creative industries are industries that focus on creating goods and services by 
relying on expertise, talent and creativity as intellectual property. The purpose of this study 
was to analyze the influence of creating culture, freedom of creation behavior and willingness 
to open a network of employee work creativity in the creative industries in Banten Province. 
The sampling technique uses purposive sampling technique with a sample of 95 respondents. 
Data analysis using Structural Equation Modeling analysis with PLS 3.0 program. The results 
showed that there was no influence of creating culture on employee work creativity. There is 
a positive and significant influence of creating culture on freedom of creative behavior, there 
is a positive and significant influence on freedom of creation behavior on employee work c 
reativity, there is a positive and significant influence on creating freedom of behavior on the 
willingness to open networks and there is a positive influence on willingness to open networks 
on employee work creativity. 
Key Words: Creating Culture, Freedom of Creative Behavior, Willingness to Open Networks, 
Work Creativity  
PENDAHULUAN  
Dalam rangka meningkatkan pertumbuhan ekonomi kreatif Indonesia saat ini terus 
menggalakan industri kreatif. Pemerintah mendorong industri kreatif sebagai sumber kekuatan 
ekonomi baru yang dikembangkan lebih lanjut di dalam perekonomian nasional. Pemerintah 
mendorong industri kreatif karena peluang pengembangan ekonomi kreatif dapat penciptaan 
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lapangan kerja, membantu pengentasan kemiskinan, meningkatkan pendapatan nasional dan 
mampu menumbuhkan kecintaan terhadap bangsa dan negara (Fitriana, 2014). 
Dalam  industri kreatif,  kreativitas  merupakan faktor penting yang harus dimiliki oleh 
pemilik atau pengelola. Banyaknya industry kreatif yang kalah bersaing karena mereka kurang 
kreatif. Kreativitas sebagai faktor penting dalam menunjang keberhasilan dan keunggulan 
kompetitif organisasi (Yuan & Woodman, 2010); (Çekmecelioğlu & Günsel, 2013). Organisasi yang 
didukung teknologi akan lebih kreatif dan inovatif serta mampu bertahan hidup, bersaing, 
tumbuh, dan memimpin  (Jung et al., 2003); (Tierney et al., 2014). 
Kualitas dan inovasi kerja organisasi sangat erat jika dikaitkan  dengan budaya organisasi (Ali 
Taha et al., 2016). Budaya organisasi dapat menjadi kunci untuk mendorong keberhasilan 
perusahaan. Meskipun sepenuhnya tidak sesuai, bahwa organisasi akan berhasil apabila 
mempunyai budaya yang kuat, tetapi  organisasi yang berhasil bukan sekedar mempunyai budaya 
yang kuat melainkan mampu beradaptasi dengan lingkungannya   (Mobarakeh, 2011). 
Budaya organisasi terdiri dari empat jenis budaya dominan: hirarki, pasar, clan dan mencipta 
(Cameron, Kim S. & Quinn, 2006); (Asbari et al., 2019). Budaya mencipta adalah budaya organisasi 
yang memberikan kesempatan lebih banyak bagi individu untuk mengembangkan dengan cara 
mereka sendiri, asalkan mereka konsisten dengan tujuan organisasi. Fokus organisasi adalah 
untuk mendapatkan peluang sebanyak mungkin dari lingkungan eksternal Individu akan dianggap 
sebagai orang-orang yang berhasil jika mereka dapat menciptakan dan mengembangkan ide-ide 
baru dan inovasi (Aktaş et al., 2011).  
Namun demikian dalam penelitian sebelumnya hubungan antara budaya organisasi  dan 
kreativitas / inovasi relatif terbatas(McLean, 2005), (Dubkēvičs et al., 2015).  Oleh karena itu 
diperlukan sebuah perilaku yang memberikan kebebasan berkreasi  kepada individu untuk 
mengekspresikan  kemampuannya dalam mengeluarkan ide-ide atau gagasan baru sehingga 
memunculkan kreativitas dalam bekerja. Hal ini sesuai dengan  penelitian (Gilson & Litchfield, 
2017) bahwa karyawan yang diberi kebebasan dalam menciptakan ide-ide atau gagasan akan 
memiliki keleluasaan untuk memikirkan apa yang akan diciptakannya.   
Perilaku kebebasan berkreasi inipun akan dapat diciptakan melalui suatu nilai-nilai yang 
disepakati oleh organisasi dengan menerapkan budaya mencipta. Nilai budaya mencipta yang 
dibuat oleh organisasi akan memberikan kebebasan bagi karyawan untuk selalu berkreasi dalam 
membuat pemikiran-pemikiran dan kegiatan-kegiatan baru. Pernyatan ini sesuai dengan  
penelitian (Aktaş et al., 2011) bahwa budaya adhocracy adalah budaya organisasi yang 
memberikan kesempatan lebih banyak bagi individu untuk mengembangkan dengan cara mereka 
sendiri, asalkan mereka konsisten dengan tujuan organisasi.  
Selanjutnya  perilaku kebebasan berkreasi akan mempunyai makna apabila setiap individu 
melakukan pembelajaran  yang secara terus menerus. Perilaku kebebasan berkreasi yang dimiliki 
individu akan selalu mencari referensi-referensi dan selalu belajar untuk mencari hal-hal yang 
baru. Oleh karena itu semakin tinggi perilaku kebebasan berkreasi maka akan semakin tinggi 
keinginan untuk membuka jaringan. Pernyataan ini sejalan dengan hasil penelitian (Ogbeibu et 
al., 2018) yang menunjukkan bahwa budaya mencipta  mendorong kebebasan dan mengambil 
inisiatif sebagai sumber nilai kompetitif. Perilaku individu yang ingin maju selalu bersedia untuk 
belajar dengan membuka jaringan. Kesediaan membuka jaringan merupakan bagian dari berbagi 
pengetahuan. Berbagi pengetahuan dapat dikonseptualisasikan dalam berbagai cara mulai dari 
eksplorasi pengetahuan baru melalui kombinasi baru dari pengetahuan yang ada (Uzzi et al., 
2007), (Karlsson, 2011).  Karyawan yang bersedia membuka jaringan akan  memperoleh manfaat 
berupa ilmu pengetahun dan pengalaman yang pada akhirnya akan meningkatkan kreativitas 
kerjanya. Ungkapan ini sesuai dengan penelitian  (Rashid & Rahman, 2014) bahwa penggunaan 
situs jejaring sosial  akan meningkatkan kreativitas siswa.  Dalam kontek industri kreatif, perilaku 
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kebebasan berkreasi merupakan serangkaian kegiatan dengan dimensi generasi ide, promosi ide, 
dan realisasi ide dengan teknologi, proses, teknik, atau produk baru (Yuan & Woodman, 2010).   
Budaya mencipta dibangun dengan dimensi kemampuan  beradaptasi,  fleksibilitas, 
berinovasi, menciptakan standar baru,  perbaikan terus-menerus, dan kreatif mencari solusi (Jung 
et al., 2003), (Khurosani, 2013). Kesediaan membuka jaringan didukung oleh dimensi teknologi 
informasi,  jaringan pribadi, teknik berbagi pengetahuan, memiliki team work (Kelompok Kerja) , 
berbagi pengetahuan secara bebas (Karlsson, 2011).  Kreativitas kerja karyawan ditandai oleh 
dimensi kemampuan untuk menciptakan, mewujudkan, menciptakan ke dalam bentuk baru, 
menghasilkan melalui keterampilan imajinatif, dan untuk menjadikan ada sesuatu yang baru 
(Chen & Lin, 2010). Penelitian ini secara eksplisit meneliti pengaruh budaya mencipta terhadap 
kreativitas kerja karyawan melalui variabel intervening perilaku kebebasan berkreasi  dan 
kesediaan membuka jaringan pada industri kreatif  di Provinsi Banten. Penelitian ini sangat 
relevan dilakukan pada Industri kreatif di Provinsi Banten, agar  pelaku industri kreatif  dapat 
mendorong kreativitas kerja karyawan dengan nilai budaya mencipta, perilaku kebebasan 
berkreasi,dan  kesediaan membuka jaringan sehingga diharapkan akan mampu bersaing dalam 
memasarkan produknya. 
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS  
Budaya Mencipta 
Budaya mencipta, juga disebut sebagai budaya dan perkembangan kewirausahaan, yaitu 
gabungan budaya yang fokus pada tingkat fleksibilitas yang tinggi dengan penekanan pada posisi 
kompetitif, dimana budaya organisasi didukung oleh sistem terbuka yang mempromosikan 
kesediaan untuk bertindak (Schein, 2010), (Mobarakeh, 2011). Tujuan budaya mencipta adalah 
untuk mendorong kemampuan beradaptasi, fleksibilitas, dan kreativitas (Khurosani, 2013).  Jenis 
budaya mencipta ditandai dengan menjadi dinamis dan inovatif. 
Budaya mencipta juga mendorong kebebasan dan mengambil inisiatif sebagai sumber nilai 
kompetitif (Jung et al., 2003), (Ogbeibu et al., 2018) . Budaya mencipta telah menunjukkan 
keunggulannya dalam hal kinerja mengenai beberapa produk dalam lingkungan yang berbeda. 
Suasana kerja yang dinamis dan inovatif serta pemimpin yang baik kreatif dalam pengambilan 
resiko (Bai et al., 2016).  
Perilaku Kebebasan berkreasi 
Sebuah organisasi yang maju adalah organisasi yang memberikan  kebebasan bagi setiap 
individu, dalam mengembangkan imajinasinya (Qi et al., 2019) untuk melahirkan sebuah hasil 
karya. Kegiatan individu tersebut dalam bekerja  selalu menghasilkan hal-hal yang baru dan 
imajinatif (Gilson & Litchfield, 2017).  Perilaku kebebasan berkreasi dianggap sebagai serangkaian 
kegiatan yang berkaitan dengan generasi ide, promosi ide, dan realisasi ide dengan teknologi, 
proses, teknik, atau produk baru (Yuan & Woodman, 2010).  Perilaku kebebasan berkreasi  fokus 
pada proses inovasi, (yaitu, terlibat dalam kegiatan inovatif) dan  hasil inovasi (yaitu, produk baru)  
yang berada di luar konsep kreativitas (Zhiming et al., 2013). Untuk lebih mengembangkan 
perilaku kebebasan berkreasi, perlu adanya kebebasan mengeluarkan ide, dorongan pengawasan 
pimpinan, dan dukungan organisasi (Bammens, 2016). 
Organisasi yang memberikan kebebasan berkreasi adalah organisasi yang menerapkan 
kepercayaan (trust) terhadap anggota organisasi dalam sistem budaya organisasinya (Mobarakeh, 
2011). Kepercayaan interpersonal atau kepercayaan antara rekan kerja adalah atribut yang sangat 
penting dalam budaya organisasi, yang diyakini memiliki pengaruh kuat atas berbagi pengetahuan 
(Duran et al., 2016). 
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Kreativitas Kerja 
Kreativitas ditandai oleh kemampuan untuk menciptakan, mewujudkan, menciptakan ke 
dalam bentuk baru, menghasilkan melalui keterampilan imajinatif, sehingga menjadi sesuatu 
yang baru. Kreativitas tidak saja mampu untuk menciptakan dari ketiadaan, tetapi mampu untuk 
menghasilkan gagasan baru dengan mengganti dan menggabungkan serta mengubah, atau 
menerapkan kembali ide-ide yang ada (Harris & Mossholder, 1996),  (Chen & Lin, 2010).  
Kreativitas sebagai sikap, memiliki kemampuan untuk menerima perubahan dan kebaruan, 
serta menemukan ide dan berpandangan  fleksibilitas terhadap kebiasaan.  Kreativitas juga 
sebagai  proses dimana orang kreatif bekerja keras dan terus menerus untuk memunculkan ide 
dan gagasan, selanjutnya membuat perubahan dan penyempurnaan karya (Bai et al., 2016), 
(Gilson & Litchfield, 2017).  Kreativitas karyawan adalah fenomena tingkat individu yang 
mencerminkan 
produksi ide-ide kreatif, dibangun secara unik berdasarkan ide yang ada 
gies, dan menyarankan pendekatan baru untuk menciptakan solusi baru  (Ogbeibu et al., 2018). 
Kesediaan Membuka Jaringan 
Jaringan adalah sekumpulan aktor dan sekumpulan ikatan yang mewakili beberapa 
hubungan, atau ketiadaannya, di antara para aktor (Brass et al., 2004).  Dalam pengaturan 
organisasi, jaringan biasanya melibatkan kontak dengan berbagai kolega untuk tujuan saling 
menguntungkan (Linehan & Scullion, 2008). Hal ini tergantung pada interaksi informal yang 
melibatkan bantuan, persuasi, dan koneksi ke orang-orang yang sudah memiliki pengaruh. 
Jaringan penting untuk menyelesaikan tugas, mendapatkan mobilitas ke atas, dan pengembangan 
pribadi dan profesional  (Zhang & Bartol, 2010), (Rashid & Rahman, 2014).  
Berbagai konfigurasi jaringan, seperti jaringan pemasok dan konsumen, jaringan lokal 
perusahaan, jaringan profesional dan semua jaringan  pengetahuan dapat berkontribusi pada 
proses kreatif  (Karlsson, 2011).  Kesediaan membuka Jaringan adalah keinginan dari seorang 
individu untuk membuka akses yang biasanya melibatkan kontak dengan berbagai kolega untuk 
tujuan saling menguntungkan. 
Perumusan Hipotesis 
Budaya Mencipta terhadap Kreativitas Kerja Karyawan 
Budaya organisasi sebagai sekumpulan nilai, aturan dan norma yang disepakati bersama 
dengan orang-orang yang ada dalam sebuah organisasi. (Schein, 2010). Aturan dan norma yang 
disepakati ini adalah sebagai pegangan dalam melaksanakan interaksi dalam sebuah organisasi  
(Chen & Lin, 2010). Budaya mencipta yang dikembangkan disebuah organisasi akan menjadi 
sebuah nilai dan norma yang dijadikan sebagai acuan dalam melaksanakan pekerjaan (Khurosani, 
2013). Proses pelaksanaan budaya mencipta lebih menekankan pada sistem yang terbuka dalam 
mempromosikan kesediaan untuk bertindak (Villar et al., 2014).  
Dalam hal ini kesediaan untuk bertindak adalah keleluasan dalam mengeluarkan ide-ide atau 
gagasan baru. Kemampuan dalam menciptakan ide-ide baru merupakan wujud dari kreativitas 
seseorang (Mobarakeh, 2011). Budaya mencipta yang dijadikan sebagai sebuah habit dalam 
sebuah organisai akan memberikan kesempatan seseorang untuk mencipakan hal-hal baru 
(Dubkēvičs et al., 2015). Oleh karena itu sebuah organisasi yang menerapkan budaya mencipta 
dengan memberikan kesempatan kepada karyawan dalam berimajinasi akan meningkatkan 
kreativitas kerjanya. Berdasarkan penjelasan dan kajian literatur maka dapat dikembangkan 
hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H1: Semakin tinggi budaya mencipta maka semakin tinggi kreativitas kerja karyawan. 
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Budaya Mencipta terhadap Perilaku Kebebasan berkreasi 
Budaya organisasi merupakan cerminan dari semua faktor lingkungan internal dan budaya 
organisasi memainkan peran penting dalam menerapkan strategi (Dubkēvičs et al., 2015). Budaya 
organisasi mampu memainkan peranan dalam merubah perilaku anggota organisasi agar 
mematuhi aturan dan norma yang telah dibuat (Ali Taha et al., 2016). Budaya organisasi dalam 
bentuk budaya mencipta yang telah terbentuk dalam organisasi menjadi sebuah norma yang 
harus dilaksanakan oleh semua anggota organisasi.  
Budaya mencipta memberikan keleluasaan bagi anggota organisasi untuk mengeluarkan 
pemikiran-pemikirannya dalam menciptakan kreasi yang baru (Yuan & Woodman, 2010).  
Keleluasaan untuk menciptakan hal-hal  baru yang dimiliki oleh setiap anggota organisasi 
(karyawan) tanpa adanya pembatasan  dari organisasi merupakan wujud dari perilaku kebebasan 
dalam berkreasi. Perilaku kebebasan berkreasi ini terwujud karena organisasi menerapkan 
budaya mencipta untuk setiap anggota organisasi. Berdasarkan penjelasan dan kajian literatur 
maka dapat dikembangkan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H2: Semakin tinggi budaya mencipta maka semakin tinggi perilaku  kebebasan berkreasi. 
Perilaku Kebebasan Berkreasi Terhadap Kesediaan Membuka Jaringan 
Perilaku kebebasan berkreasi yang diberikan oleh organisasi akan nampak apabila terjadi 
komunikasi dengan bawahan.  Komunikasi di sini mengacu pada interaksi individu dengan individu 
lainnya. Interaksi individu sangat ditingkatkan dengan adanya jejaring sosial di tempat kerja. 
Bentuk komunikasi adalah fundamental dalam mendorong transfer pengetahuan (Smith & Rupp, 
2002), (Sigala & Chalkiti, 2015).  Sistem informasi akan memberi dampak pada berbagi 
pengetahuan. Sistem informasi yang digunakan merujuk kepada pengaturan orang, data dan 
proses untuk mendukung operasi sehari-hari, pemecahan masalah dan pengambilan keputusan 
dalam organisasi  (Rashid & Rahman, 2014). 
Perilaku kebebasan berkreasi yang dimiliki oleh setiap individu dalam organisasi yang telah 
menciptakan berbagai ide dan gagasan, lambat laun akan kehilangan imajinasi.  Ide atau gagasan 
yang dibuat hasilnya tidak berbeda dengan yang sudah  ada. Untuk mendapatkan ide-ide atau 
gagasan-gagasan baru, individu harus mau belajar dan mencari referensi dari berbagai liteatur 
(Brass et al., 2004).  Kesediaan membuka jaringan harus selalu dimiliki oleh individu yang memiliki 
perilaku kebebasan berkreasi. Oleh karena itu perilaku kekebasan berkreasi ini akan mendapatkan 
ide atau gagasan baru jika selalu memiliki keinginan untuk membuka jaringan. Berdasarkan 
penjelasan dan kajian literatur dapat dikembangkan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H3 : Semakin tinggi  perilaku kebebasan berkreasi maka semakin tinggi kesediaan membuka 
jaringan. 
Perilaku Kebebasan Berkreasi terhadap Kreativitas Kerja 
Perilaku kebebasan berkreasi  merupakan sarana untuk meningkatkan kreativitas kerja. Nilai 
kebebasan yang dimiliki  akan memudahkan karyawan dalam berkreasi untuk menciptakan ide-
ide kreatif. Karyawan yang diberi kebebasan dalam menciptakan ide-ide atau gagasan akan 
memiliki keleluasaan untuk memikirkan apa yang akan diciptakannya (Gilson & Litchfield, 2017). 
Perilaku karyawan  yang diberikan keleluasaan dalam berkreasi, akan dengan mudah membuat 
model, atau desain-desain sehingga akan muncul hasil cipta yang terbaru. Peranan karyawan yang 
berperilaku kreatif sangat penting   yang selalu membutuhkan hal-hal yang baru.  
Kreativitas kerja karyawan tidak muncul dengan sendirinya dalam pola kerja yang dilakukan 
ditempat kerja. Perlunya sebuah perilaku kerja yang tidak selalu ada dalam tekanan, tetapi ada 
dalam sebuah keluasaan dalam berekspresi dan bereksperimen dalam mengeluarkan ide atau 
gagasan (Hung et al., 2011). Sebuah pekerjaan yang selalu ada dalam tekanan akan menghasilkan  
kinerja apa adanya, simpel dan monoton.  Oleh karena itu diperlukannya perilaku kebebasan 
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berkreasi bagi setiap karyawan, sehingga akan dihasilkan sebuah pemikiran-pemikiran baru dalam 
membuat hasil karya baik berupa produk tangibel maupun intagible (Asbari et al., 2019). 
Berdasarkan penjelasan dan kajian literatur maka dapat dikembangkan hipotesis penelitian 
sebagai berikut : 
H4 : Semakin tinggi  kebebasan berkreasi maka semakin tinggi kreativitas kerja karyawan. 
 
Kesediaan Membuka Jaringan terhadap Kreativitas Kerja Karyawan 
Jaringan dapat dihubungkan secara horizontal dengan menempatkan orang-orang dalam 
organisasi  untuk melakukan kontak langsung  satu sama lain (Rashid & Rahman, 2014) . Teori 
jaringan terbagai kedalam tiga bagian (Karlsson, 2011) : Pertama  jaringan menggunakan 
teknologi komunikasi modern untuk memfasilitasi transfer informasi secara cepat karena jarak. 
Setelah terhubung ke jaringan, orang akan menerima informasi kemudian mereka mensintesis 
dan munculah informasi baru. Oleh karena itu dengan adanya jaringan akan membantu dalam 
berbagi dan menciptakan ide-ide baru.  
Kedua, jaringan pribadi memainkan peran penting dalam transfer pengetahuan tacit, yang  
merupakan masukan penting dalam proses kreatif. Transfer pengetahuan tacit memerlukan tatap 
muka interaksi dalam waktu yang lebih lama, yang berarti bahwa jaringan pribadi memiliki 
keunggulan yang kuat ketika datang untuk melakukan transfer pengetahuan tacit. Ketiga, proses 
kreatif ditandai dengan manipulasi informasi, ide dan pengetahuan, tetapi karakteristik informasi, 
ide dan pengetahuan tersebut  berbeda dari bentuk awalnya. Faktor ini secara tradisional 
memberikan manfaat bagi penggerak awal dalam proses kreatif. Berdasarkan penjelasan dan 
kajian literatur maka dapat dikembangkan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H5 : Semakin tinggi kesediaan membuka jaringan maka semakin tinggi kreativitas kerja karyawan. 
 
Untuk mendapatkan gambaran yang jelas dari empat konstruk hubungan tersebut, dapat dilihat 









Gambar 1.  Theoretical Model 
METODE PENELITIAN  
Objek Penelitian dan Unit Analisis 
Objek yang diteliti adalah industri kreatif di Provinsi Banten, sedangkan unit analisis dari 
penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di setiap industri kreatif. Penelitian ini menggunakan 
purposive sampling sebagai teknik pengambilan sampel. Hal ini dilakukan dengan 
mendistribusikan kuesioner terstruktur yang berisi pertanyaan tertutup dan terbuka. Pertanyaan 
tertutup menggunakan skala 1 hingga 10, di mana Skor 1 untuk Sangat Tidak Setuju dan Skor 10 
untuk Sangat Setuju (Gorondutse & Gawuna, 2017).   
Selain pertanyaan tertutup, responden juga diberikan pertanyaan terbuka yang mewajibkan 
responden untuk memberikan jawaban dalam elaborasi, terutama untuk menguraikan hal-hal 
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yang tidak dapat diungkapkan oleh pertanyaan tertutup  (Peranginangin & Kusumawardhani, 
2018).   
Teknik Analisis dan Pengujian Model 
Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif. Teknik analisis penelitian  adalah  Structural 
Equation Model (SEM) yang  didukung oleh perangkat lunak Partial Least Square (PLS)  (Ghozali I, 
2014), (Gorondutse & Gawuna, 2017). Teknik analisis dilakukan dengan 2 (dua) tahap. Tahap 
pertama dengan melakukan evaluasi Measurement Model (Outer Model) yaitu melibatkan 
validitas konstruk dan reliabilitas konstruk.  
Satu konstruk dianggap valid jika memiliki pemuatan standar ≥ 0,50 dengan nilai Average 
Variance Extracted (AVE) ≥ 0,50. Membangun reliabilitas dianggap baik jika memiliki nilai ≥ 0,70 
(Tabachnick dan Fidell, 2013). Tahap yang kedua dengan melakukan evaluasi Pengujian Model 
Struktural (Inner Model) yaitu menghitung  nilai R-Square pada konstruk, menguji hipotesis dan 
menguji hubungan indirect effect. 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil Penelitian 
Ada seratus lima (105) kuesioner yang diberikan kepada responden. Dari kuesioner ini, 
diperoleh sembilan puluh lima (95) data responden dan kemudian diproses. Berdasarkan angka-
angka ini, tingkat respons adalah 91%. Terkait jenis kelamin, responden pria adalah 89% dari total 
atau 85 orang, sedangkan responden wanita adalah 11% atau 10 orang. Mengenai status 
perkawinan, responden yang menikah adalah 15% atau 14 orang, sedangkan responden belum 
menikah adalah 85% atau 81 orang. Sebagian besar responden lulus dari sekolah menengah, dan 
ditunjukkan oleh 77% dari total atau 73 orang, sedangkan sisanya memegang gelar akademik, 
yang diwakili oleh 23% dari total atau 22 orang. 
Evaluasi Measurement Model (Outer Model) 
Menurut Structural Equation Model (SEM-PLS) bahwa indikator dianggap baik jika memiliki 
tingkat pemuatan faktor ≥ 0,70 atau serendah-rendahnya ≥ 0,70. Laju pemuatan faktor dari 
sebagian besar indikator telah memenuhi kondisi ini. Validitas konstruk diukur menggunakan 
validitas konvergen dan pengukuran ini melibatkan perhitungan Average Variance Extracted. 
Reliabilitas konstruk diukur dengan mengkuadratkan laju pembebanan terstandarisasi dari 
masing-masing indikator variabel. Hasil perhitungan running pertama diperoleh hasil ouput ada 3 
(tiga) indikator yang didrop out yaitu DBM5 dan 6, serta KMJ3 karena dibawah standar yang 
dipersyaratkan. Berikut ini hasil perhitungan pada running yang ke dua diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 1. Convergent Validity and Construct Reliability 
No Variabel/Indikator 
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Sumber : Data yang diolah (2020) 
Berdasarkan data yang ditunjukkan pada Tabel 1, nilai validitas konvergen budaya mencipta 
adalah 0,670, sedangkan nilai validitas konvergen untuk perilaku kebebasan berkreasi, kesediaan 
membuka jaringan dan kreativitas kerja karyawan, secara berurutan, adalah 0,661, 0,554, dan 
0,804. Semua nilai validitas konvergen dari semua variabel berada diatas ≥ 0,50, yang 
menandakan bahwa semua konstruk memiliki validitas yang baik. Selain itu, nilai keandalan 
budaya mencipta adalah 0,886, sedangkan nilai keandalan perilaku kebebasan berkreasi, 
kesediaan membuka jaringan dan kreativitas kerja karyawan, secara berurutan adalah 0,905, 
0,820, dan 0,952. Semua nilai keandalan konstruk berada di atas 0,70, yang berdasarkan ini, dapat 
dikatakan bahwa semua konstruk dapat diandalkan, atau bahwa setiap indikator variabel benar-
benar menjelaskan keberadaan variabel. 
Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Setelah mengetahui semua konstruk memiliki validitas yang baik dan setiap indikator 
variabel benar-benar menjelaskan keberadaan variabel, tahap selanjutnya adalah menghitung 
besarnya nilai R –Square. Bedasarkan hasil perhitungan regresi menggunkan PLS dapat diketahui 
nilai R-Square sebagai berikut : 
Tabel 2. Nilai R - Square 
Variabel R-Square R-Square Adjusted 
KKK 0,708 0,698 
KMJ 0,533 0,528 
PKB 0,340 0,330 
BM - - 
Sumber : Data yang diolah (2020) 
 
Tabel 2 atas menjelaskan bahwa nilai 0,340 untuk konstruk Perilaku Kebebasan Berkreasi 
(PKB) yang berarti bahwa Budaya Mencipta mampu menjelaskan varians PKB sebesar 34,00%. 
Nilai R juga terdapat pada Kesediaan membuka jaringan (KMJ)  yang dipengaruhi oleh PKB yaitu 
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Uji Hipotesis 
Pengujian model telah dilakukan, dengan menghasilkan penelitian yang menunjukan 
pengaruh antar variabel yang ditunjukan oleh nilai R-Square. Selanjutnya akan dilakukan uji 
hipotesis dengan hasil sebagai berikut :  











P Values Hasil 
BM -- > KKK -0,106 -0,098 0,055 1,925 0,055 Ditolak 
BM -- > PKB 0,583 0,589 0,076 7,669 0,000 Diterima 
KMJ  -- > KKK 0,561 0,559 0,113 4,959 0,000 Diterima 
PKB  -- > KKK 0,409 0,402 0,103 3,965 0,000 Diterima 
PKB  -- > KMJ 0,730 0,735 0,053 13,706 0,000 Diterima 
Sumber : Data yang diolah (2020) 
Mengacu pada apa yang ditampilkan pada Tabel 3, ditunjukkan bahwa semua hipotesis, 
kecuali Hipotesis Satu, diterima. Hipotesis satu, yang menyatakan bahwa budaya mencipta 
dikaitkan dengan kreativitas kerja karyawan, ditolak. Hasil tersebut menjelaskan bahwa  budaya 
mencipta yang ada di Industri Kreatif Provinsi Banten secara langsung belum mampu 
meningkatkan kreativitas kerja karyawan. Hipotesis dua, yang mengatakan bahwa budaya 
mencipta dikaitkan dengan perilaku kebebasan berkreasi, diterima dengan kategori  sangat 
signifikan. Hasil tersebut menyatakan bahwa budaya mencipta yang diadakan organisasi telah 
mampu meningkatkan perilaku kebebasan berkreasi.  
Hipotesis tiga yang menyatakan bahwa perilaku kebebasan berkreasi dikaitkan dengan 
kesediaan membuka jaringan juga diterima dan dalam kategori sangat signifikan. Hasil tersebut 
menyatakan bahwa perilaku kebebasan berkreasi yang dimiliki oleh karyawan telah mendorong 
untuk bersedia membuka jaringan dengan siapapun. Hipotesis empat mengatakan bahwa 
perilaku kebebasan berkreasi dikaitkan dengan kreativitas kerja karyawan diterima dengan 
kategori sangat signifikan. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa semakin tinggi perilaku 
kebebasan dalam berkreasi yang dimiliki karyawan, maka akan semakin meningkatkan kreativitas 
kerjanya. Hipotesis lima, yaitu kesediaan membuka jaringan  dikaitkan dengan kreativitas kerja 
karyawan,  diterima secara signifikan. Hasil tersebut menyatakan bahwa semakin bersedia 
karyawan dalam membuka jaringan, maka akan semakin kreatiflah karyawan dalam bekerja.  
Indirect Effect 
Uji indirect efect dilakukan untuk mengetahui apakah variabel intervening dalam penelitian 
ini yaitu perilaku kebebasan berkreasi dan kesedian membuka jaringan mempunyai peran sebagai 
variabel intervening atau tidak. Di bawah ini hasil dari perhitungan indirect efect : 













PKB - > KMJ- > KKK 0,410 0,412 0,097 4,215 0,000 
BM - > PKB- >KMJ- > KKK 0,239 0,244 0,070 3,410 0,001 
BM- > PKB- > KKK 0,238 0,236 0,065 3,643 0,000 
BM  - > PKB- >KMJ 0,409 0,439 0,068 6,292 0,000 
Sumber : Data yang diolah (2020) 
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Berdasarkan hasil perhitungan indirect effect pengaruh budaya mencipta terhadap 
kreativitas kerja karyawan melalui variabel intervening perilaku kebebasan berkreasi diperoleh 
hasil T-statistisk (3,643) ≥ 1,96 dan nilai P-Value ≤ 0,000, maka dapat disimpulkan bahwa perilaku 
kebebasan berkreasi dapat memediasi hubungan dorongan budaya mencipta terhadap 
kreativitas kerja karyawan. 
Hasil perhitungan indirect effect pengaruh dorongan budaya mencipta terhadap kreativitas 
kerja karyawan melalui variabel intervening perilaku kebebasan berkreasi dan kesediaan 
membuka jaringan diperoleh hasil T-statistisk (3,410) ≥ 1,96 dan nilai P-Value ≤ 0,001, maka dapat 
disimpulkan bahwa perilaku kebebasan berkreasi  dan kesediaan membuka jaringan dapat 
memediasi hubungan dorongan budaya mencipta terhadap kreativitas kerja karyawan.  
Selanjutnya hasil perhitungan indirect effect pengaruh budaya mencipta terhadap kesediaan 
membuka jaringan melalui variabel intervening perilaku kebebasan berkreasi diperoleh hasil T-
statistisk (6,292) ≥ 1,96 dan nilai P-Value ≤ 0,000, maka dapat disimpulkan bahwa perilaku 
kebebasan berkreasi dapat memediasi hubungan budaya mencipta terhadap kesediaan 
membuka jaringan.  
Kemudian Hasil perhitungan indirect effect pengaruh perilaku kebebasan berkreasi terhadap 
kreativitas kerja karyawan melalui variabel intervening kesediaan membuka jaringan diperoleh 
hasil T-statistisk (4,215) ≥ 1,96 dan nilai P-Value ≤ 0,000, maka dapat disimpulkan bahwa 
kesediaan membuka jaringan dapat memediasi hubungan perilaku kebebasan berkreasi terhadap 
kreativitas kerja karyawan.  
KESIMPULAN  
Hasil penelitian telah membuktikan bahwa perilaku kekebasan berkreasi dan kesediaan 
membuka jaringan memainkan peran penting dalam meningkatkan kreativitas kerja karyawan. 
Perilaku kebebasan berkreasi dan kesediaan membuka jaringan adalah jembatan untuk 
meningkatkan kreativitas kerja karyawan . Perilaku kebebasan berkreasi  dikembangkan dari 
budaya mencipta, sedang kesediaan membuka jaringan dikembangkan dari budaya mencipta dan 
perilaku kebebasan berkreasi. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa budaya mencipta akan 
mampu  meningkatkan kreativitas kerja karyawan apabila dilakukan bersama dengan perilaku 
kebebsan berkreasi  dan kesediaan membuka jaringan. 
Selain itu, hasil penelitian telah memberikan kontribusi teoritis untuk pengembangan Teori 
Perilaku Organisasi. Penelitian ini juga berkontribusi pada pengembangan ilmu manajemen, 
terutama manajemen sumber daya manusia. Secara praktis, penelitian ini juga memberikan 
referensi untuk mengembangkan budaya organisasi dalam meningkatkan kreativitas kerja. Secara 
sosial, penelitian ini memiliki kontribusi besar kepada masyarakat, terutama akan berdampak 
pada peningkatan kreativitas kerja karyawan pada industry kreatif. 
Penelitian ini memiliki dua keterbatasan. Keterbatasan pertama  yaitu  bahwa dari lima 
hipotesis yang diuji, hanya satu hipotesis yang ditolak, yaitu hipotesis satu yang menyatakan 
bahwa budaya mencipta tidak berkontribusi terhadap kreativitas kerja karyawan. Diperlukan 
verifikasi lebih lanjut untuk menggeneralisasi konsep ini. Batas lainnya adalah hanya tiga variabel 
anteseden dari kreativitas kerja karyawan yang diamati, dan tampaknya variabel-variabel lain 
masih dapat diselidiki. Keterlibatan variabel lain akan membuat penelitian selanjutnya tentang 
kreativitas kerja karyawan menjadi lebih deterministik. 
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